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 The increasing of woman participation in labor force has now become 
interesting phenomenon in many countries, including developed countries. The entry of 
woman into the workforce will bring out a lot of consequncies for the community, 
especially in family life and the involved individuals. The purpose of this study is to 
analyze the effect of work-family conflict towards the work stress, the effect of work stress 
towards the job satisfaction, the effect of work-family conflict towards performance, and 
the effect of job satisfaction towards the employee’s performance. 
 The data used in this research is collected from 119 respondents of the married 
female employees in PT ARA Shoes Indonesia. The questions are spread through 
questionnaires distributed by purposive random sampling technique. The data is analyzed 
by using Path Analysis. Data analysis techniques in this study include index score, 
validity test, reliability test, classic assumption test, coefficient of determination test, 
hypothesis test, and analyzing path through direct effect, indirect effect, and total effect. 
 The study reveals that work stress and work-family conflict affect job 
satisfaction negatively and significantly, work stress affect employee’s performance 
negatively and significantly, and work-family conflict affects employee’s performance 
positively and significantly. 
 

















 Peningkatan partisipasi wanita dalam angkatan kerja telah menjadi fenomena 
yang menarik di banyak negara, termasuk negara-negara berkembang. Masuknya wanita 
ke dunia kerja akan memunculkan banyak konsekuensi bagi masyarakat, khususnya 
dalam kehidupan keluarga dan individu yang bersangkutan. Tujuan penelitian ini adalah 
untuk menganalisis pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap stres kerja, pengaruh 
stres kerja terhadap kepuasan kerja, pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap 
kepuasan kerja, pengaruh stres kerja terhadap kinerja, pengaruh konflik pekerjaan-
keluarga terhadap kinerja dan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.  
Data penelitian diperoleh dari 119 responden karyawan wanita PT. ARA Shoes 
Indonesia yang telah berkeluarga. Pertanyaan diberikan dengan melakukan penyebaran 
kuesioner yang didistribusikan melalui teknik purposive random sampling. Data diuji 
dengan menggunakan metode analisis jalur (Path Analysis). Teknik analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini meliputi nilai indeks, uji validitas, uji reliabilitas, uji 
asumsi klasik, uji koefisien determinasi, pengujian hipotesis dan menganalisa jalur 
melalui pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung serta pengaruh total. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja dan konflik pekerjaan-
keluarga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,  stres kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan konflik pekerjaan-
keluarga serta kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
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1.1  Latar Belakang Masalah 
 Raden Ajeng Kartini memberikan dampak yang besar terutama bagi 
kaum wanita. Beliau seperti mengubah pandangan para wanita untuk bepikir maju 
dan kritis diawali dengan mengajarkan membaca, menulis dan beberapa keahlian 
lain. Dari situlah seolah derajat wanita sejajar dengan kaum pria, dimana wanita 
tidak hanya bekerja di dapur dan mengurus rumah tangga namun wanita juga bisa 
melakukan pekerjaan lain di luar rumah. Bahkan pada jaman yang serba modern 
seperti sekarang ini tidak sedikit wanita yang menjadi pemimpin di suatu 
organisasi bahkan mampu memimpin negara. Di masa lampau wanita sering kali 
dianggap, dan bahkan menganggap diri mereka sendiri lebih rendah atau 
tergantung sebagai embel-embel dari suami. Sebaliknya, banyak wanita sekarang 
merasa dirinya sangat bebas. Masyarakat pernah mengasihani wanita yang bekerja 
oleh karena keluarganya tidak dapat mengurusnya dengan baik. Sekarang 
masyarakat menerima kenyataan bahwa wanita menghendaki pekerjaan dan karir 
yang memuaskan seperti pria. Gaya hidup yang lebih baru ini juga dapat berarti 
bahwa kerja rumah dibagi dan bahkan membesarkan anak menjadi suatu 
tanggungjawab bersama. Tetapi wanita lebih besar kemungkinannya dibebani 
tanggungjawab ganda : rumah tangga dan suatu pekerjaan (George Strauss dan 
Leonad sayles, 1986) 
 Peningkatan partisipasi wanita dalam angkatan kerja telah menjadi 





Fenomena ini menarik untuk dicermati, karena masuknya wanita ke dunia kerja 
akan memunculkan banyak konsekuensi bagi masyarakat, khususnya dalam 
kehidupan keluarga dan individu yang bersangkutan.  
 Sesuai data Sakernas, jumlah penduduk wanita yang bekerja sebagai 
buruh/ karyawan/ pegawai di Indonesia selama tiga tahun (2010-2012) cenderung 
terus meningkat yakni dari 10.754.822 orang pada tahun 2010 menjadi 13.390.411 
orang pada tahun 2011 dan 13.919.258 orang pada tahun 2012. Dari data tersebut 
menunjukkan bahwa  persentase perempuan yang bekerja sebagai buruh/ 
karyawan/ pegawai di Indonesia terus meningkat dari tahun ke tahun. Persentase 
tertinggi kenaikan jumlah buruh/ karyawan/ pegawai wanita adalah pada tahun 
2011 yaitu sebesar 24,5% sedangkan pada tahun 2012 meningkat sebesar 3,79%.  
Hal ini mengindikasikan bahwa kesempatan bekerja untuk perempuan terus 
meningkat, sehingga kaum wanita semakin memiliki kesempatan untuk 
mengakses pekerjaan. Selain itu, semakin banyak pula perempuan yang bukan 
angkatan kerja (sekolah dan rumah tangga) masuk ke dalam kelompok angkatan 
kerja untuk bekerja. Melihat kecenderungan yang seperti ini, diprediksikan jumlah 
persentase perempuan yang bekerja akan mengalami peningkatan pada masa-masa 
mendatang.   
 Menurut Dwi Cahyaningdyah (2009) hal tersebut juga terjadi di 
negara-negara berkembang, dimana makin banyak wanita menjalankan peran 
ganda sebagai wanita bekerja dan pengurus rumah tangga. Terjadi juga fenomena 
yang menarik dimana makin banyak wanita menduduki jabatan-jabatan strategis 





wanita ke dunia kerja diantara adalah faktor ekonomi, misalnya kebutuhan untuk  
self supporting, karena suami yang tidak bekerja, adanya efek inflasi terhadap 
budget rumah tangga, perubahan pandangan tentang standar hidup yang layak 
serta adanya peningkatan permintaan tenaga kerja wanita lewat pertumbuhan 
sektor jasa dan pekerjaan teknis yang biasa dikerjakan wanita.  
 Adanya gerakan wanita memasuki dunia kerja menyebabkan 
perubahan baik dalam masyarakat maupun dalam keluarga dan dalam kehidupan 
individu yang bersangkutan. Secara ekonomis, adanya pasangan suami istri yang 
bekerja (two-worker family) menyebabkan peningkatan kesejahteraan keluarga 
dan masyarakat. Dengan adanya ekstra pendapatan yang mereka terima, keluarga 
dapat menghadapi inflasi dan kasus-kasus lain yang menuntut peningkatan daya 
beli secara substansial. Pendapatan ganda diharapkan dapat mencukupi segala 
kebutuhan keluarga, termasuk biaya pendidikan anak (Dwi Cahyaningdyah, 
2009). 
 Wanita dijadikan sebagai objek penelitian karena wanita yang bekerja 
dan berkeluarga dihadapkan pada peran ganda. Tuntutan peran keluarga membuat 
wanita harus lebih banyak memberikan perhatian kepada anak, suami dan orang 
tua. Di sisi lain, tuntutan karir, memberikan kesempatan yang luas bagi wanita 
untuk mengembangkan dirinya pada pekerjaan sehingga menjanjikan perolehan 
jabatan (posisi) yang lebih baik ataupun pendapatan yang lebih besar. Timbulnya 
masalah-masalah dalam kedua peran yang harus dijalaninya itu bisa memicu 
tingkat stres kerja para wanita tersebut.  





berdampak pada kinerja dan pencapaian karyawan pada pekerjaannya. Banyak 
perusahaan beranggapan bahwa besarnya gaji atau salary yang diterima karyawan 
mampu menciptakan kepuasan bagi karyawan. Padahal banyak faktor-faktor lain 
yang yang mempengaruhi kepuasan karyawan tidak semata-mata hanya pada 
besarnya pendapatan yang diterima. Menurut Luthans (2006) hal-hal yang 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan antara lain pekerjaan itu sendiri, gaji 
yang diterima, kesempatan promosi, pengawasan dan rekan kerja. 
   Proses pembagian peran wanita dapat menyebabkan ketidakseimbangan 
peran atau  terjadi proses peran satu mencampuri peran yang lain, yang apabila 
terjadi secara terus-menerus dan dengan intensitas  yang kuat dapat menyebabkan 
konflik pekerjaan-keluarga (work-family conflict) (Ruderman  et al.;  2002 dalam 
Kussudyarsana dan Soepatini; 2008).  
 Wanita sebagai karyawan yang bekerja di bidang industri memiliki tekanan 
yang cukup tinggi karena harus mampu mencapai target yang ditentukan 
perusahaan tiap periodenya. Tidak hanya itu karyawan dituntut untuk mampu 
memberikan pelayanan yang terbaik bagi pelanggan sehingga mampu bersaing 
dengan industri sejenis lainnya. Belum lagi wanita memiliki tanggungjawab yang 
tinggi pula dalam hal mengurus keperluan rumah tangga. Sehingga dibutuhkan 
dedikasi yang tinggi bagi wanita untuk dapat membagi waktu dan perhatiannya 
bagi keluarga maupun bagi pekerjaannya sebagai karyawan. Hal ini memiliki 
kemungkinan yang cukup tinggi untuk menimbulkan adanya tekanan bagi wanita.  
 Stres merupakan suatu kondisi keadaan seseorang mengalami ketegangan 





dari dalam diri seseorang maupun lingkungan diluar diri seseorang.  Usaha untuk 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, diantaranya adalah dengan 
memperhatikan stres kerja.  Stres dapat menimbulkan dampak yang negatif 
terhadap keadaan psikologis dan biologis bagi karyawan.  Menurut Robbin (2002) 
stres merupakan kondisi dinamis dimana seseorang individu dihadapkan dengan 
kesempatan, keterbatasan atau tuntutan sesuai dengan harapan dari hasil yang 
ingin dia capai dalam kondisi penting dan tidak menentu.  Menurut Sari dalam 
Dwi Septianto, 2010 meneliti tentang pengaruh sumber-sumber stres kerja 
terhadap kinerja karyawan yang menunjukkan bahwa individual stres berpengaruh 
paling dominan terhadap kinerja karyawan.  
 Selain stres, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
konflik pekerjaan-keluarga (work-family conflict). Ketika seseorang mengalami 
stres kerja dan konflik pekerjaan-keluarga, pemenuhan peran yang satu akan 
mengganggu pemenuhan peran yang lainnya sehingga akan berdampak terhadap 
kinerja.   
 Dari penelitian yang ada, wanita bekerja tetap dituntut untuk menjalankan 
tanggung jawab mereka sebagai pemelihara rumah tangga. Menurut Vinokur, 
Pierce dan Buck (1999) dalam Dwi Cahyaningdyah (2009), bagi wanita 
profesional yang mempunyai status karir yang relatif sama dengan suami mereka 
ditemukan adanya pola tradisional dalam distribusi tugas pemeliharaan anak dan 
tanggung jawab keluarga lainnya yang dianggap merugikan karir wanita. Lebih 
jauh dikatakan wanita mempunyai tanggung jawab yang lebih besar untuk urusan 





yang penting bagi kehidupan wanita dan pekerjaan menjadi domain lain yang 
tidak kalah penting. Hal ini potensial menimbulkan konflik antara dua peranan 
yang harus dilakukan dalam kedua domain tersebut. Konflik peranan dalam diri 
individu dimana tekanan peranan pekerjaan dan keluarga yang saling bertentangan 
ini disebut dengan work-family conflict. 
 PT. ARA Shoes Indonesia merupakan perusahaan manufaktur yang 
memproduksi sepatu khusus wanita yang didirikan pada tahun 1990. PT. ARA 
Shoes yang berada di Indonesia sebenarnya adalah perusahaan cabang dimana 
induk perusahaannya berada di Jerman. PT. ARA Shoes Indonesia hanya 
memproduksi sepatu sesuai dengan permintaan yang diterima oleh perusahaan 
ARA Shoes Jerman yang kemudian hasilnya akan dikirim kembali ke Jerman lalu 
dipasarkan disana. Semua produk PT. ARA Shoes Indonesia 100% untuk 
diekspor. Kenyamanan dan kualitas produk merupakan hal utama yang menjadi 
perhatian penting bagi perusahaan tersebut.  Saat ini PT. ARA Shoes Indonesia 
memiliki 2157 orang karyawan yang terdiri atas 1982 karyawan wanita dan 175 
karyawan pria. Dari jumlah tersebut dapat diketahui bahwa jumlah karyawan 
wanita pada PT. ARA Shoes Indonesia lebih besar daripada karyawan pria. 
Artinya peran wanita dalam perusahaan ini sangatlah penting. 
 Pada bulan Januari tahun 2013, karyawan PT. ARA Shoes Indonesia 
melakukan aksi mogok kerja yang didominasi oleh karyawan wanita selama tiga 
hari kerja. Aksi protes ini dilakukan karyawan guna menuntut kenaikan upah 
sesuai UMK, pengaturan jam kerja dan adanya fasilitas Jamsostek yang 





 Dengan adanya masalah tersebut dikhawatirkan dapat memicu 
munculnya ketidaknyamanan karyawan dalam bekerja yang kemudian berdampak 
pada menurunnya kinerja karyawan atas ketidakpuasan dari pihak perusahaan. 
 Penelitian ini diharapkan mampu memperluas wawasan dan 
pemahaman bagaimana memanage stres kerja dan konflik pekerjaan-keluarga 
serta pengaruhnya terhadap kepuasan kerja yang pada akhirnya akan berdampak 
pada tingkat kinerja seseorang dalam pekerjaannya.  
 Oleh karena itu, berdasarkan pernyataan – pernyataan diatas, maka penulis 
tertarik untuk mengadakan penelitian dengan judul:  
“ANALISIS PENGARUH STRES KERJA DAN KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA (WORK FAMILY CONFLICT) TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL 
INTERVENING” ( STUDI PADA PT ARA SHOES INDONESIA ) 
1. 2  Rumusan Masalah 
 Wanita diambil sebagai sampel penelitian karena wanita yang bekerja dan 
berkeluarga mempunyai dua peran yang sama-sama penting. Di satu sisi wanita 
bekerja harus bisa menyelesaikan tanggungjawab yang diberikan kepada 
perusahaan guna pencapaian masa depan yang lebih baik namun di sisi lain 
keluarga juga membutuhkan waktu serta perhatian dalam hal mengurus keperluan 
rumah tangga. Adanya konflik pekerjaan-keluarga ini sangat berpotensi 
menimbulkan stres bagi wanita tersebut. Eko Hartanto, 2011 menyatakan bahwa 
stres berperan merusak kepuasan kerja tergantung seberapa besar tingkat stres. 





terhadap kinerja yang dikontribusikan bagi perusahaan. Seperti pendapat yang 
dikemukakan oleh Subakti Syaiin (2008) bahwa kepuasan kerja sangatlah 
diperlukan karena dengan kepuasan kerja mampu meningkatkan produktivitas. 
 Dari masalah di atas maka dapat  diperoleh pertanyaan penelitian 
sebagai berikut:  
1. Apakah konflik pekerjaan keluarga mempengaruhi stres kerja karyawan ? 
2. Apakah stres kerja mempengaruhi kepuasan kerja karyawan ? 
3. Apakah konflik pekerjaan-keluarga mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan ? 
4. Apakah stres kerja mempengaruhi kinerja karyawan ? 
5. Apakah konflik pekerjaan-keluarga mempengaruhi kinerja karyawan ? 
6. Apakah kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan ? 
1.3  Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1.3.1  Tujuan Penelitian 
 1.  Untuk menganalisis pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap  
 stres  kerja karyawan. 
 2. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 
 karyawan. 
 3. Untuk menganalisis pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap 
 kepuasan kerja karyawan.  
 4.  Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 
5. Untuk menganalisis pengaruh  konflik pekerjaan-keluarga terhadap 





 6. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
 karyawan. 
7. Untuk melakukan penguraian korelasi antar variabel dengan melihat 
 pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, pengaruh total dan 
 pengaruh faktor lain 
1.3.2  Kegunaan Penelitian 
 1. Bagi Responden 
 Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan pertimbangan dan masukan 
yang bermanfaat untuk mengatasi stres kerja dan work family conflict 
dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga mampu 
mencapai kinerja yang lebih baik.  
 2. Bagi Akademik  
 Penelitian ini dapat digunakan sebagai  bahan penelitian lebih lanjut guna 
untuk menambah  wawasan dan pengetahuan serta menjadi referensi 
bahan penelitian selanjutnya. 
 3.  Bagi Peneliti  
 Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan wacana untuk 
mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumber daya 
manusia khususnya yang berhubungan dengan stres kerja dan konflik 
pekerjaan-keluarga terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan wanita 







1.4   Sistematika Penulisan 
 Dalam penelitian ini, sistematika penulisan dibagi menjadi lima bab, yang 
diuraikan sebagai berikut : 
BAB I Pendahuluan 
Bab ini menjelaskan tentang latar belakang, rumusan masalah, 
tujuan serta kegunaan penelitian. 
BAB II Tinjauan Pustaka 
Bab ini menjelaskan tentang teori-teori serta telaah pustaka yang 
berhubungan dengan penelitian, kerangka penelitian, serta hipotesis 
untuk memberikan jawaban sementara terhadap penelitian ini. 
BAB III Metode Penelitian 
Bab ini menjelaskan mengenai variabel penelitian, definisi 
operasional variabel, populasi dan sampel yang digunakan, jenis dan 
sumber data, metode pengumpulan data serta metode analisis data 
yang digunakan. 
BAB IV Hasil dan Pembahasan 
Bab ini menguraikan mengenai gambaran umum obyek penelitian, 
serta analisis dan pembahasannya. 
BAB V Penutup 
Berisi mengenai kesimpulan dan saran yang diberikan peneliti 









2.1  Landasan Teori 
2.1.1   Stres Kerja 
2.1.1.1 Pengertian Stres Kerja 
Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
berpikir dan kondisi seseorang (Handoko, 1997). Stres yang terlalu besar dapat 
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungannya.  
Menurut Luthans (2006), stres didefinisikan sebagai suatu respon adaptif 
terhadap situasi eksternal yang menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis dan 
atau perilaku pada anggota organisasi. Semua respon yang ditujukkan kepada 
stressor, baik respon fisiologis atau psikologis, disebut dengan stres.  
Adapun menurut Robbins (2001) stres juga dapat diartikan sebagai suatu 
kondisi yang menekan keadaan psikis seseorang dalam mencapai suatu 
kesempatan dimana untuk mencapai kesempatan tersebut terdapat batasan atau 
penghalang. Apabila pengertian stres dikaitkan dengan penelitian ini maka stres 
itu sendiri adalah suatu kondisi yang mempengaruhi keadaan fisik atau psikis 
seseorang karena adanya tekanan dari dalam ataupun dari luar diri seseorang yang 
dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. 
Sedangkan menurut Beehr dan Newman dalam Luthans (2006) 
mendefinisikan bahwa stres kerja sebagai kondisi yang muncul dari interaksi 
antara manusia dan pekerjaan serta dikarakterisasikan oleh perubahan manusia 





Dalam buku “How to avoid Stress before it kills you”, Mathew J. Culligan 
dan Keith Sedlacek, M.D. dalam Susilo Martoyo (1996), mengatakan sebagai 
berikut : 
“..........stress is not only external and internal, it is also constant. During every 
minute of every day your body is under stress. This is not always apparent 
because for most of us stress has taken on the connotation of being something 
bad. Stress neither good not bad. ......................, once said that the effect of stress 
is not determined by the stress it self, but by how we view and handle that stress. 
As human beings we either handle stress properly, or we let its negative effect get 
the better of us and it becomes distress.” 
 
Berdasarkan pengertian-pengertian stres kerja di atas maka dapat 
disimpulkan bahwa stres kerja timbul dari beberapa faktor baik dari dalam 
pekerjaan maupun dari luar pekerjaan yang mempengaruhi kondisi fisik maupun 
psikis karyawan dan memberikan dampak terhadap kinerja seseorang. 
Stres sebenarnya dapat dilihat dari dua sisi yaitu sisi positif dan negatif 
tergantung dari sudut pandang mana seseorang atau karyawan tersebut dapat 
mengatasi tiap kondisi yang menekannya untuk dapat dijadikan acuan sebagai 
tantangan kerja yang akan memberikan hasil yang baik atau sebaliknya. Stres 
yang dikondisikan sebagai sesuatu yang negatif disebut dengan distress, 
sedangkan stres yang memberikan dampak positif disebut eustress 
(Murtiningrum, 2006). 
Stres yang terlalu besar dapat  mengancam kemampuan seseorang untuk 
menghadapi lingkungan. Sebagai hasilnya, pada diri para karyawan berkembang 
berbagai macam gejala stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. 
Orang-orang yang mengalami stress bisa menjadi nervous dan merasakan 





dapat rileks atau menunjukkan sikap yang tidak kooperatif. Dalam hal ini stress 
berperan salah (dysfunctional). Di sisi lain stres juga dapat membantu atau bersifat 
fungsional. Secara sederhana hal ini berarti bahwa stres mempunyai potensi untuk 
mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja, tergantung seberapa besar 
tingkat stres yang dialami oleh karyawan tersebut (Handoko,1997). 
2.1.1.2 Sumber-Sumber Stres 
Kondisi-kondisi yang cenderung menyebabkan stres disebut stressors. 
Meskipun stres dapat diakibatkan oleh satu stressors, biasanya karyawan 
mengalami stres karena kombinasi stressors. Ada dua kategori penyebab stres, 
yaitu on-the-job dan off-the-job (Handoko,1987) 
Ada sejumlah kondisi kerja yang sering menyebabkan stres bagi para 
karyawan (on-the-job). Kondisi-kondisi kerja tersebut antara lain : 
1. Beban kerja yang berlebihan 
2. Tekanan atau desakan waktu 
3. Kualitas supervisi yang jelek 
4. Iklim politis yang tidak aman 
5. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai 
6. Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan  
tanggungjawab 
7.  Kemenduaan peranan (role ambiguity) 
8. Frustasi 
9. Konflik antar pribadi dan antar kelompok 





11. Berbagai bentuk perubahan 
Di lain pihak, stres karyawan juga dapat disebabkan masalah-masalah 
yang terjadi di luar perusahaan. Penyebab-penyebab stres “off-the-job” antara lain 
: 
1. Kekhawatiran finansial 
2. Masalah-masalah yang bersangkutan dengan anak 
3. Masalah-masalah fisik 
4. Masalah-masalah perkawinan (misal, perceraian) 
5. Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal 
6. Masalah-masalah pribadi lainnya, seperti kematian sanak saudara. 
Menurut Robbins (2001) ada tiga sumber utama yang dapat menyebabkan 
timbulnya stres yaitu : 
1. Faktor Lingkungan 
Keadaan lingkungan yang tidak menentu akan dapat menyebabkan 
pengaruh pembentukan struktur organisasi yang tidak sehat terhadap 
karyawan. 
Dalam faktor lingkungan terdapat tiga hal yang dapat menimbulkan 
stress bagi karyawan yaitu ekonomi, politik dan teknologi. Perubahan 
yang sangat cepat karena adanya penyesuaian terhadap ketiga hal 
tersebut membuat seseorang mengalami ancaman terkena stres. Hal ini 
dapat terjadi, misalnya perubahan teknologi yang begitu cepat. 
Perubahan yang baru terhadap teknologi akan membuat keahlian 





pekerjaan dapat terselesaikan dengan cepat dan dalam waktu yang 
singkat dengan adanya teknologi yang digunakannya. 
 2. Faktor Organisasi 
Di dalam organisasi terdapat beberapa faktor yang dapat menimbulkan 
stres yaitu role demands, interpersonal demands, organizational 
structure dan organizational leadership. 
Pengertian dari masing-masing faktor organisasi tersebut adalah 
sebagai berikut : 
a. Role Demands 
Peraturan dan tuntutan dalam pekerjaan yang tidak jelas dalam 
suatu organisasi akan mempengaruhi peranan seorang karyawan 
untuk memberikan hasil akhir yang ingin dicapai bersama dalam 
suatu organisasi tersebut. 
b.  Interpersonal Demands 
Mendefinisikan tekanan yang diciptakan oleh karyawan lainnya 
dalam organisasi. Hubungan komunikasi yang tidak jelas antara 
karyawan satu dengan karyawan lainnya akan dapat menyeba bkan 
komunikasi yang tidak sehat. Sehingga pemenuhan kebutuhan 
dalam organisasi terutama yang berkaitan dengan kehidupan sosial 
akan menghambat perkembangan sikap dan pemikiran antara 
karyawan yang satu dengan karyawan lainnya. 
c. Organizational Structure 





keputusan tersebut dibuat dan jika terjadi ketidak jelasan dalam 
struktur pembuat keputusan atau peraturan maka akan dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan dalam organisasi. 
d. Organizational Leadership 
Berkaitan dengan peran yang akan dilakukan oleh seorang 
pimpinan dalam suatu organisasi. Karakteristik pemimpin menurut 
The Michigan group (Robbins, 2001) dibagi dua yaitu karakteristik 
pemimpin yang lebih mengutamakan atau menekankan pada 
hubungan yang secara langsung antara pemimpin dengan 
karyawannya serta karakteristik pemimpin yang hanya 
mengutamakan atau menekankan pada hal pekerjaan saja. 
Empat faktor organisasi di atas juga akan menjadi batasan dalam 
mengukur tingginya tingkat stres. Pengertian dari tingkat stress itu 
sendiri adalah muncul dari adanya kondisi-kondisi suatu pekerjaan 
atau masalah yang timbul yang tidak diinginkan oleh individu 
dalam mencapai suatu kesempatan, batasan-batasan, atau 
permintaan-permintaan dimana semuanya itu berhubungan dengan 
keinginannya dan dimana hasilnya diterima sebagai sesuatu yang 
tidak pasti tapi penting (Robbins, 2001). 
 3. Faktor Individu 
Pada dasarnya, faktor yang terkait dalam hal ini muncul dari dalam 
keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik pribadi dari 





menimbulkan akibat pada pekerjaan yang akan dilakukan karena 
akibat tersebut dapat terbawa dalam pekerjaan seseorang. Sedangkan 
masalah ekonomi tergantung dari bagaimana seseorang tersebut dapat 
menghasilkan penghasilan yang cukup bagi kebutuhan keluarga serta 
dapat menjalankan keuangan tersebut dengan seperlunya. 
Karakteristik pribadi dari keturunan bagi tiap individu yang dapat 
menimbulkan stress terletak pada watak dasar alami yang dimiliki 
oleh seseorang tersebut. Sehingga untuk itu, gejala stress yang timbul 
pada tiap-tiap pekerjaan harus diatur dengan benar dalam kepribadian 
seseorang. 
Ada beberapa faktor penyebab stres menurut Luthans (2006), yaitu : 
1. Stressor Ekstraorganisasi 
Adalah penyebab stres yang berasal dari luar organisasi. Penyebab stres ni 
dapat terjadi pada organisasi yang bersifat terbuka, yakni keadaan lingkungan 
eksternal mempengaruhi organisasi. Misalnya perubahan sosial dan teknologi , 
globalisasi, keluarga dan lain-lain. 
2. Stressor Organisasi 
Penyebab stres yang berasal dari organisasi tempat karyawan tersebut 
bekerja. Penyebab ini lebih memfokuskan pada kebijakan atau peraturan 
organisasi yang menimbulkan tekanan yang berlebih pada karyawan. 
3. Stressor Kelompok 
Penyebab stres yang berasal dari kelompok kerja yang setiap hari 






4. Stressor Individual 
Penyebab stres yang berasal dari individu yang ada dalam organisasi. 
Misalnya terjadinya konflik antara seorang karyawan dengan karyawan lain, 
sehingga menimbulkan tekanan tersendiri ketika karyawan tersebu menjalankan 
tugas dalam organisasi tersebut. 
Sedangkan menurut Sondang P. Siagian 2003 pada dasarnya berbagai 
sumber stres dapat digolongkan pada yang berasal dari pekerjaan dan dari luar 
pekerjaan seseorang. Sumber stres yang berasal dari pekerjaan pun dapat beraneka 
ragam seperti beban tugas yang terlalu berat, iklim kerja yang menimbulkan rasa 
tidak aman, kurangnya informasi dari umpan balik tentang prestasi kerja 
seseorang, ketidakseimbangan antara wewenang dan tanggungjawab, 
ketidakjelasan peranan karyawan dalam keseluruhan kegiatan organisasi, frustasi 
yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain yang terlalu sering sehingga 
seseorang merasa terganggu konsentrasinya, konflik antara karyawan dengan 
pihak lain di dalam dan di luar kelompok kerjanya, perbedaan sistem nilai yang 
dianut oleh karyawan dan yang dianut oleh organisasi dan perubahan yang terjadi 
yang pada umumnya memang menimbulkan rasa ketidakpastian. 
Situasi lingkungan di luar pekerjaan pun dapat menjadi sumber stres. 
Berbagai masalah yang dihadapi seseorang, seperti masalah keuangan, perilaku 
negatif anak-anak, kehidupan keluarga yang tidak atau kurang harmonis, pindah 
tepat tinggal, ada anggota keluarga yang meninggal, kecelakaan, penyakit gawat 






Menurut Makmuri Muchlas (2005) stres atau tekanan organisasi bisa terjadi 
seperti yang dijelaskan dalam tabel berikut : 
 
        
        















- Ketidakadilan, review kinerja 
yang arbitrair 
- pembayaran yang tidak adil 
- Aturan-aturan yang infleksibel 
- Pergantian/rotasi kerja 
- Prosedur yang meragukan 
- Relokasi yang terlalu sering 







- Sentralisasi, kurang partisipasi dalam 
pengambilan keputusan 
- Sedikit kesempatan untuk kemajuan 
- Terlalu banyak formalisasi 
- Derajat spesialisasi yang tinggi 
- Bagian-bagian yang saling 
bergantung 




Kondisi-kondisi Fisik : 
- Berdesakan dan kurang 
privatisasi 
- Suara bising, panas atau dingin 
- Adanya bahan kimia beracun atau 
radiasi 
- Polusi udara 
- Kurangnya pengamanan bahaya-
bahaya 





- Kurang komunikasi 
- Sedikit umpan balik tentang 
kinerja 
- Tujuan-tujuan yang meragukan 
bertentangan 
- Pengukuran kinerja yang tidak 
akurat 
- Sistem kontrol yamg tidak adil 






2.1.1.3 Akibat Stres Kerja 
 Dari pengertian-pengertian dan sumber-sumber stres kerja yang telah 
dijelaskan di atas. Adapun dampak atau akibat yang ditimbulkan dengan adanya 
stres kerja yang dialami oleh karyawan. Stres kerja tersebut akan memberikan 
reaksi yang berbeda-beda pada setiap orangnya tergantung bagaimana 
kemampuan orang tersebut mengendalikan diri. 
 Menurut Susilo Martoyo (1996) ada beberapa reaksi terhadap stres kerja 
yaitu sebagai berikut : 
a. Murung, sedih seakan-akan tidak ada jalan keluar yang dapat ditembus 
dalam mengatasi stres. 
b. Tenang (calm) dan penuh kewaspadaan dalam mencari jalan keluar yang 
terbaik yang dapat ditembus. 
c. Dingin, tak peduli dan tak ambil pusing meskipun dirasakan ada suatu stres. 
d. Agresif dan bereaksi cepat dalam upaya mengatasi stres, tanpa ragu-ragu 
cepat melangkah dalam mencari jalan keluar. 
Menurut Cox dalam Mas’ud (2002) konsekuensi yang timbul akibat stres 
adalah : 
a. Akibat subyektif (subjective effects). Kegelisahan, agresi, kelesuan, 
kebosanan, kemurungan (depresi), kelelahan, kekecewaan (frustasi), 
kehlangan kesabaran, harga diri yang rendah, kegelisahan dan perasaan 
terencil. 
b. Akibat perilaku (behavioral effects). Mudah terkena kecelakaan, 





berlebihan, minum atau merokok berlebihan, berperilau impulsif. 
c. Akibat fisiologis (physiological effects). Tingkat kadar gula darah 
meningkat, denyut jantun atau tekanan darah naik, mulut kering, 
berkeringat, biji mata membesar, sebentar-sebentar panas dingin. 
d. Akibat keorganisasian (organizational effects). Kemangkiran, produktivitas 
menurun, mengasingkan dri dari teman sekerja, ketidakpuasan kerja, 
menurunnya komitmen dan loyalitas terhadap organisasi. 
Sedangkan menurut Keith Davis dan John W. Newstrom (1992) ada dua 
tipe orang yang didasarkan paa reaksi terhadap situasi stres, sebagai berikut : 
a. Orang tipe A. Yaitu mereka yang agresif dan kompetitif, menetapkan 
standar-standar tinggi dan meletakkan diri mereka di bawah tekanan waktu 
yang konstan. Mereka bahkan membuat permintaan yang berlebihan pada 
diri mereka sendiri dalam hal rekreasi dan waktu luang. Mereka sering gagal 
menyadari bahwa banyak tekanan yang mereka rasakan aalah akibat 
perbuatan mereka sendiri dan bukan produk dari lingkungan mereka. 
Karena stres yang konstan yang mereka rasakan, mereka lebih mudah 
terserang penyakit yang berkaitan dengan stres, misalnya serangan jantung. 
b. Orang tipe B. Yaitu orang yang lebih santai dan bersikap tenang (easy 
going). Mereka menerima situasi-situasi yang ada dan bekerja sesuai dengan 
situasi tersebut dan bukan melawannya dengan berkompetisi. Orang-orang 
seperti ini bersikap santai shubugan dengan tekanan waktu, sehingga 
mereka cenderung kurang mempunyai masalah yang berkaitan dengan stres. 





bersifat sementara atau jangka panjang, ringan atau berat, sangat tergantung pada 
seberapa lama penyebabnya berlangsung, seberapa besar kekuatannya dan 
seberapa kemampuan karyawan untuk menghadapinya. Jika stres bersifat 
sementara dan ringan, kebanyakan orang dapat menanganinya atau sekurang-
kurangnya dapat mengatasi pengaruhnya dengan cepat. 
 
2.1.2   Konflik Pekerjaan-Keluarga ( Work-Family Conflict ) 
2.1.2.1 Pengertian Konflik Pekerjaan-Keluarga (Work-Family Conflict) 
Konflik peran ganda (Work family conflict) adalah salah satu bentuk 
konflik antar peran yang diakibatkan pekerjaan dan keluarga saling tidak cocok 
satu sama lain, kewajiban pekerjaan yang mengganggu kehidupan rumah tangga, 
permintaan, waktu dan ketegangan dalam keluarga yang disebabkan harapan dari 
dua peran yang berbeda (www.psychologymania.com, 2012). 
Menurut Ching dalam Renny Rantika dan Sunjoyo (2011)  Konflik 
pekerjaan-keluarga adalah bentuk konflik dimana tuntutan peran dari pekerjaan 
dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal. 
Wanita bekerja dan telah berkeluarga mempunyai dua peranan yang sama 
penting dimana dalam bekerja wanita dituntut untuk profesional dalam mencapai 
tujuan perusahaan, sedangkan ketika berada dalam keluarga wanita kembali 
sebagai kodratnya untuk melayani dan mengurus rumah tangga. Dalam menjalani 
kedua peran tersebut sekaligus tidak mudah, sehingga dalam pelaksanaannya akan 
terjadi benturan tanggungjawab antara pekerjaan dengan kehidupan keluarga. 





bertentangan dapat menyebabkan terjadinya konflik pekerjaan-keluarga (Bedeian, 
et, al dalam Rizki Rahmania (2011). 
2.1.2.2 Bentuk-Bentuk Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Menurut Parasuraman dan Summers (2001) dalam Dwi Cahyaningdyah 
(2009), penelitian-penelitian yang ada saat ini mengidentifikasi 2 tipe dominan 
work-family conflict, yaitu :  
1.  Time-based conflict  
Konflik yang terjadi ketika waktu yang dituntut dari satu peranan 
menghalangi terpenuhinya tuntutan dari peranan lain. Waktu yang 
dibutuhkan untuk menjalankan salah datu tuntutan (keluarga atau 
pekerjaan) dapat mengurangi waktu yang digunakan untuk menjalankan 
tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga). Hal ini disebabkan 
karena waktu merupakan sumber daya yang terbatas.  
2.  Strain-based conflict  
Konflik yang terjadi ketika beban dari satu peran mempengaruhi kinerja 
individu dalam melakukan peran yang lain.  
Greenhaus dan Beutell dalam Dwi Cahyaningdyah (2009) mengidentifikasi 
bentuk konflik yang ketiga yaitu  Behavior-based conflict yaitu konflik yang 
berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan yang diinginkan 
oleh kedua bagian (keluarga atau pekerjaan). 
Konflik pekerjaan keluarga terbagi dalam 3 bagian, yaitu : 






2. Job-parent conflict: konflik antara tuntutan pekerjaan dengan tuntutan 
dari fungsi pemeliharaan anak. 
3. Job-homemaker conflict:  konflik antara tuntutan pekerjaan dengan 
tuntutan dari tanggung jawab yang berkaitan dengan pekerjaan-
pekerjaan rumah tangga. 
2.1.2.3 Sebab-Sebab Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Greenhaus dan Beutell dalam Wirakristama (2011) menyatakan bahwa 
seseorang yang mengalami konflik peran ganda akan merasakan ketegangan 
dalam bekerja. Konflik peran ini bersifat psikologis, gejala yang terlihat pada 
individu yang mengalami konflik peran ini adalah frustrasi, rasa bersalah, 
kegelisahan, keletihan. Faktor-faktor penyebab konflik peran ganda, diantaranya:  
1. Permintaan waktu akan peran yang tercampur dengan pengambilan 
 bagian dalam peran yang lain.  
2.  Stres yang dimulai dalam satu peran yang terjatuh ke dalam peran lain 
 dikurangi dari kualitas hidup dalam peran itu.  
3.  Kecemasan dan kelelahan yang disebabkan ketegangan dari satu peran 
 dapat mempersulit untuk peran yang lainnya.  
4. Perilaku yang efektif dan tepat dalam satu peran tetapi tidak efektif dan 
 tidak tepat saat dipindahkan ke peran yang lainnya. 
2.1.3  Kepuasan Kerja 
2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 
 Kepuasan kerja merupakan cerminan perasaan seseorang terhadap 





tujuan perusahaan. Kepuasan kerja mampu merangsang semangat dan loyalitas 
karyawan dalam pekerjaannya.  Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang 
seseorang baik yang bersifat positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaannya 
(Sondang P. Siagian,2002).  Menurut Handoko (1996), kepuasan kerja adalah 
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para 
karyawan memandang pekerjaan mereka.  
 Kepuasan kerja merupakan sebuah cara untuk mengaktualisasi diri, 
sehingga akan tercapai sebuah kematangan psikologis pada diri karyawan. Jika 
kepuasan tidak tercapai, maka dapat terjadi kemungkinan karyawan akan frustasi 
(Strauss dan Sayles dalam Handoko, 1996). Menurut Robbins (2003) kepuasan 
kerja sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan 
hasil dari sebuah evaluasi karakteristik. Pekerjaan menuntut interaksi dengan 
rekan kerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi 
standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering kurang ideal dan lain-lain. 
Hal ini menyebabkan penilaian kepuasan kerja menjadi rumit untuk dinilai puas 
atau tidak puas karena sejumlah unsur pekerjaan tersebut tidak dapat dipisahkan 
satu sama lain. 
 Banyaknya pendapat para ahli mengenai kepuasan kerja menunjukkan 
bahwa job satisfaction bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif 
puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih 
aspek lainnya. Artinya, kepuasan kerja seorang karyawan tidak dapat dilihat 
secara keseluruhannya, harus dilihat lebih detail mengenai hal-hal yang lebih 





 Seseorang yang mengalami ketidakpuasan kerja tidak mempunyai 
semangat dalam menjalankan pekerjaannya, lebih sering melamun, tidak dapat 
mengendalikan emosi, cepat lelah dan absensi kehadiranya rendah. Sedangkan 
individu yang memiliki kepuasan kerja akan memberikan kontribusi terbaik bagi 
perusahaan dan memiliki absensi kehadiran yang tinggi karena selalu 
bersemangat. 
 Menurut Wibowo (2007) kepuasan kerja mencerminkan sikap dan 
bukan perilaku. Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekan kerja dan atasan, 
mengikuti peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup 
dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal dan semacamnya. Sehingga 
keberhasilan semua hubungan tersebut dapat berjalan dengan baik bergantung 
pada bagaimana seorang karyawan bersikap, baik dalam kondisi nyaman maupun 
tidak nyaman sekalipun. 
2.1.3.2 Teori Kepuasan Kerja 
Menurut Wibowo (2007) teori mengenai kepuasan kerja terdiri dari dua 
macam : 
1. Two-Factor Theory 
 Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan 
bahwa kepuasan (satisfaction) dan ketidakpuasan (dissatisfaction) merupakan 
bagian dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene 
factors.  Artinya, kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang 
berbeda.  





pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan, 
prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan 
diri dan pengakuan. Faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi, 
atau disebut dengan motivators. Sedangkan ketidakpuasan dihubungkan dengan 
kondisi sekitar pekerjaan seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas 
pengawasan, dan hubungan dengan orang lain. Karena faktor ini mencegah reksi 
negatif maka disebut dengan hygiene atau maintenance factors.  
2. Value Theory 
 Menurut konsep teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana 
hasil pekerjaan diterima individu seperti yang diharapkan. Semakin banyak 
seseorang menerima hasil, maka akan semakin puas. Semakin sedikit mereka 
menerima hasil, akan kurang puas. Value theory memfokuskan pada hasil 
manapun yang menilai seseorang tanpa memperhatikan siapa mereka. Kepuasan 
dalam teori ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang dimiliki dengan 
yang diinginkan seseorang. 
 Teori ini mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari 
banyak faktor. Oleh karena itu, cara yang efektif untuk memuaskan pekerja adalah 
dengan menemukan apa yang mereka inginkan dan memberikannya. 
2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
 Menurut Kreitner dan Kinichi (2001, dalam Wibowo 2007) terdapat 
lima faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasn kerja, antara lain : 
a. Need Fulfillment (pemenuhan kebutuhan) 





karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi 
kebutuhannya. 
b.Discrepancies (perbedaan) 
 Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil 
pemenuhan harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan anatara apa 
yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaannya. Apabila harapan 
lebih besar daripada apa yang diterima, orang tidak akan puas. Sebaliknya 
seseorang akan puas apabila mereka menerima manfaat di atas harapan. 
c. Value Attainment (pencapaian nilai) 
 Gagasan dari pencapaian nilai ini adalah bahwa kepuasan merupakan 
hasil dari persepsi pekerjaan yang memberikan pemenuhan nilai kerja individual 
yang penting. 
d. Equity (keadilan) 
 Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi 
dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan merupakan 
hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan antara hasil kerja dan inputnya 
relatif lebih menguntungkan dibandingkan dengan perbandingan antara keluaran 
dan masukan pekerjaan lainnya. 
e. Dispositional / genetic component (komponen genetik) 
 Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja 
merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Misalnya, rekan kerja tampak 






 Sedangkan Robbins (2007) menyatakan bahwa terdapat beberapa 
variabel yang menentukan kepuasan kerja, anatara lain : 
1. Kerja yang secara mental menantang 
 Karyawan lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberikan 
mereka keempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan 
menawarkan beragam batas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik 
mereka mengerjakan. 
2. Ganjaran yang pantas 
 Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 
mereka persepsikan sebagai adil, tidak kembar arti, dan segaris dengan 
pengharapan mereka.  
3. Kondisi kerja yang mendukung 
 Karyawan peduli akan lingkungan kerja yang baik untuk kenyamanan 
pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik. 
4. Rekan sekerja yang mendukung 
 Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau prestasi 
yang berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi 
kebutuhan akan interaksi sosial. Rekan kerja ang ramah dan mendukung 
menghantar kepuasan kerja yang meningkat. 
5. Kesesuaian kepribadian dan pekerjaan 
 Kecocokan yang tinggi antara kepribadian seseorang akan 






2.1.4  Kinerja Karyawan 
2.1.4.1 Pengertian Kinerja  
 Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai 
dari pekerjaan itu, tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakan 
(Wibowo, 2007).  Kinerja merupakan suatu prestasi kerja yang tidak terlepas dari 
proses pelaksaan pekerjaan. 
 Menurut Simamora (1997) kinerja mengacu kepada tingkat 
pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja 
(performance) sangat dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, pengalaman kerja dan 
motivasi. Sedangkan menurut Hasibuan (2001) kinerja (prestasi kerja) adalah 
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepada karyawan yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan dan waktu. 
 Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibanding 
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama ( Basri 
dan Rivai, 2005). Menurut Masrukhin dan Waridin dalam Al Septiana (2010), 
kinerja merupakan perbandingan antara hasil kerja yang dicapai oleh karyawan 
dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai 







2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
 Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Kinerja menurut Timpe (1993) 
dalam jurnal-sdm.blogspot.com (2009) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, 
yaitu : 
1. Kinerja baik dipengaruhi oleh dua faktor : 
a. Internal (pribadi) : 
- Kemampuan tinggi 
- Kerja keras 
b. Eksternal (lingkungan) 
- Pekerjaan mudah 
- Nasib baik 
- Bantuan dari rekan-rekan 
- Pemimpin yang baik 
2. Kinerja jelek dipengaruhi dua faktor : 
a. Internal (pribadi) : 
-Kemampuan rendah 
-Upaya sedikit 
b. Eksternal (lingkungan) : 
- Pekerjaan sulit 
- Nasib buruk 
- Rekan - rekan kerja tidak produktif 





 Keith Davis dialih bahasakan oleh Anwar Prabu (2007) dalam 
bukunya yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 
menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut : 
 1. Faktor Kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan Reality (knowledge+skill) 
artinya pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai 
kinerja yang diharapkan. 
2. Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan dari pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 
organisasi.  
Adapun untuk mengukur kinerja menurut Gomes dalam Rachmawati 
(2009) adalah sebagai berikut : 
1. Quantity of work : Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode 
waktu yang ditentukan. 
2. Quality of work : kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 





3. Job Knowledge : Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 
keterampilannya. 
4. Creativeness : Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dari 
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang 
timbul. 
5. Cooperation : Kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama 
anggota organisasi). 
6. Dependability : Kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 
penyelesaian kerja tepat pada waktunya. 
7. Initiative : Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 
memperbesar tanggungjawabnya. 
8. Personal Qualities : Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-
tamahan, dan integritas pribadi. 
 Berdasarkan pernyataan menurut Timpe (1993) dalam jurnal-
sdm.blogspot.com cara - cara untuk meningkatkan kinerja, antara lain : 
1. Diagnosis 
Suatu diagnosis yang berguna dapat dilakukan secara informal oleh 
setiap individu yang tertarik untuk meningkatkan kemampuannya 
dalam mengevaluasi dan memperbaiki kinerja. Teknik - tekniknya : 
refleksi, mengobservasi kinerja, mendengarkan komentar - komentar 





kembali dasar - dasar keputusan masa lalu, dan mencatat atau 
menyimpan catatan harian kerja yang dapat membantu memperluas 
pencarian manajer penyebab - penyebab kinerja. 
2. Pelatihan 
Setelah gaya atribusional dikenali dan dipahami, pelatihan dapat 
membantu manajemen bahwa pengetahuan ini digunakan dengan tepat. 
3. Tindakan 
Tidak ada program dan pelatihan yang dapat mencapai hasil 
sepenuhnya tanpa dorongan untuk menggunakannya. Analisa atribusi 
kausal harus dilakukan secara rutin sebagai bagian dari tahap - tahap 
penilaian kinerja formal. 
2.2  Keterkaitan Antar Variabel 
2.2.1  Keterkaitan Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Stres Kerja 
   Menurut Afina Murtiningrum (2005) terdapat hubungan yang positif 
antara konflik pekerjaan-keluarga terhadap stres kerja. Semakin besarnya konflik 
pekerjaan-keluarga yang dialami seseorang maka akan semakin meningkatkan 
stres bagi seseorang tersebut. Konflik antar peran terjadi ketika pelaksanaan salah 
satu peran menyulitkan peran yang lain. Tekanan untuk menyeimbangkan dua 
peran tersebut dapat menyebabkan timbulnya stres.  
  Konflik pekerjaan-keluarga merupakan salah satu bentuk konflik antar 
peran dimana tekanan dari pekerjaan mengganggu pelaksanaan peran keluarga. 
Kemudian menurut Judge et al dalam Azazah Indriyani (2009) menyatakan bahwa 





pekerjaan mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering kali terjadi pada 
individu untuk mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan 
menyediakan lebih banyak waktu untuk keluarga. 
2.2.2  Keterkaitan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
   Stres mempunyai potensi untuk mendorong atau mengganggu pelaksanaan 
kerja, tergantung seberapa besar tingkat stres. Hal ini berarti stres berperan 
merusak kepuasan kerja (Eko Hartanto, 2011). Wibowo (2009) juga menyatakan 
bahwa terdapat hubungan negatif kuat antara perasaan stres dengan kepuasan 
kerja. 
   M. Faqihudin dan Gunistiyo (2009) berpendapat bahwa stres kerja 
mempunyai pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini 
menunjukkan bahwa tingkat stres yang rendah akan mempengaruhi pada 
tercapainya kepuasan kerja karyawan. Beban kerja yang berlebihan mampu 
menimbulkan tekanan bagi karyawan sehingga dibutuhkan jam kerja yang jelas 
sebagai pendelegasian pekerjaan bagi karyawan sesuai dengan proporsinya. 
Konflik yang terjadi dalam perusahaan juga dibutuhkan perhatian khusus, karena 
memiiki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 Menurut Leila dalam Hafni Anitawidanti (2010) stres dan kepuasan kerja 
mempunyai hubungan timbal balik. Kepuasan kerja dapat meningkatkan daya 
tahan individu terhadap stres dan dampak-dampak stres dan sebaliknya, stres yang 
dihayati oleh individu dapat menjadi sumber ketidakpuasan.  
2.2.3  Keterkaitan Konflik Pekerjaan Keluarga Terhadap Kepuasan Kerja 





menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif konflik pekerjaan-keluarga 
dengan kepuasan kerja. Dimana semakin besar konflik pekerjaan-keluarga yang 
dialami maka semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. 
  Keterbatasan waktu yang dimiliki oleh seseorang, yaitu waktu yang 
dipergunakan untuk pekerjaan seringkali berakibat terbatasnya waktu untuk 
keluarga, ketegangan dalam suatu peran yang akhirnya mempengaruhi kinerja 
peran yang lain sehingga dibutuhkan penyeimbangan peran dalam pekerjaan dan 
keluarga untuk mencapai suatu kepuasan. 
  Work family conflict dihubungkan dengan penurunan kepuasan kerja, 
penyesuaian kehidupan keluarga yang rendah, penurunan kepuasan dalam karir 
dan keluarga dan meningkatnya tekanan hidup. 
2.2.4  Keterkaiatan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  
 Menurut Nenny Ika Putri (2010) Stres kerja dapat menimbulkan dampak 
buruk bagi yang bersangkutan dan bagi organisasi. Individu yang tidak dapat 
menanggulangi stres kerja, cenderung menjadi tidak produktif, malas-malasan, 
bekerja dengan tidak efektif dan tidak efisien.  
 Adanya tekanan yang kuat untuk dapat berperan dengan baik sebagai 
anggota keluarga serta adanya tanggungjawab serta komitmen untuk terus bekerja 
di perusahaan membuat wanita harus berupaya lebih keras untuk 
menyeimbangkan peran baik sebagi ibu rumah tangga maupun sebagai pekerja 
yang memiliki kinerja yang baik bahkan memiliki prestasi dalam bekerja ( 
Habibullah Jimad, 2010). Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja yang dialami 





bagaimana individu tersebut menyikapinya. 
 Menurut Zainur Rozikin (2006) dampak negatif stres pada tingkat yang 
tinggi adalah kinerja karyawan menurun secara mencolok. Kondisi ini terjadi 
karena karyawan akan lebih banyak menggunakan tenaganya untuk melawan stres 
daripada untuk melakukan tugas atau pekerjaannya. Menurut Handoko (2001) 
stres yang terlalu besar akan menurunkan prestasi (kinerja) karayawan, karena 
stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan. 
2.2.5 Keterkaitan Konflik Pekerjaan-Keluarga (Work Family Conflict) 
Terhadap Kinerja Karyawan 
 Christine,dkk (2010) menyatakan bahwa dalam kehidupan kerja sering 
terjadi konflik pekerjaan, seperti pekerjaan yang beresiko, peralatan kerja yang 
tidak memadai, berbagai tunttan kerja dari atasan atau rekan, dan lain sebagainya. 
Di sisi lain wanita yang telah berkeluarga dihadapkan pada konflik keluarga, salah 
satunya dalam mengurus semua keperluan keluarga. Sulitya menyeimbangkan 
urusan pekerjaan dan keluarga dapat menimbulkan konflik pekerjaan-keluarga, 
dimana urusan pekerjaan mengganggu kehidupan keluarga dan atau urusan 
keluarga mengganggu urusan pekerjaan yang pada akhirnya dapat mempengaruhi 
kinerja. 
Work family conflict mempengaruhi kinerja. Beberapa pegawai tidak 
menujukkan kinerja yang maksimal sesuai potensi mereka karena adanya work 
family conflict. Hal ini ditunjukkan dengan adanya tingkat absensi yang tinggi dan 





berpengaruh pada tingkat produksi dan kualitas yang merupakan hal krusial bagi 
perusahaan dalam usaha untuk tetap survive. 
2.5.6  Keterkaitan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Subakti Syaiin (2008) kepuasan kerja sangatlah diperlukan 
karena dengan adanya kepuasan kerja mampu meningkatkan produktivitas. 
Adanya ketidakpuasan pada para karyawan dalam bekerja akan membawa akibat-
akibat yang kurang menguntungkan baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan 
itu sendiri. Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja akan melaksanakan 
pekerjaan dengan baik. Bila penghargaan tersebut dirasakan adil dan memadai, 
maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat karena mereka menerima 
penghargaan dalam proporsi yang sesuai dengan prestasi kerja. 
Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah 
mencapai keuntungan psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi ( Eko 
Hartanto, 2011). Menurut Suwardi (2011) Adanya ketidakpuasan pegawai dalam 
pekerjaannya seperti sistem imbalan yang tidak adil, perlakuan yang tidak sama 
baik dalam reward maupun punishment, dan kurangnya pemberian intensif atau 
penghargaan dapat menurunkan kinerja pegawai tersebut. Sehingga penciptaan 
rasa puas terhadap pekerjaan sangatlah penting guna menunjang kinerja karyawan 
untuk mencapai tujuan dan target perusahaan.  
Dari uraian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu umpan 
balik dari perasaan individu terhadap pekerjaannya. Ketika tingkat kepuasan 
karyawan tinggi maka ia akan memberikan kontribusi terbaiknya bagi kemajuan 





2.3  Penelitian Terdahulu 
Penelitian-penelitian terdahulu yang dgunakan sesuai dengan topik penelitian 
penulis, antara lain sebagai berikut : 
Tabel 2.1 
Penelitian-Penelitian Terdahulu 
No. Judul Penelitian / Peneliti Alat Analisis Hasil Analisis 
1. Richardus Chandra.2011.Analisis 
Pengaruh Konfik Peran Ganda 
(Work Family Conflct) Terhadap 
Kinerja Karyawan Wanita Pada PT 
Nyonya Meneer Semarang Dengan 
Stres Kerja Sebagai Variabel 
Intervening. 
Path Analysis Koefisien determinasi 




maupun tidak langsung 
dari konflik eran ganda 
terhadap kinerja 
karyawan yag 
dimediasi oleh stres 
kerja, sedangkan 
36,9% dijelaskan oleh 
variabel lain yang 
tidak terdapat dalam 
penelitian tersebut. 
2. Mariskha Z.2011.Pengaruh Stres 
Kerja dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Surat 
Kabar Harian Di Kota Palembang. 
Regresi 
Berganda 
Secara parsial stres 




karyawan surat kabar 
lokal kota Palembang 
namun secara simultan 
berpengaruh 
signifikan, akan tetapi 
pengaruhnya lemah. 
3. Aminah Ahmad.2008. Direct and 
Indirect Effects of Work-Family 
Conflict on Job Performance 
Path Analysis 1. Konflik pekerjaan-
keluarga memiliki efek 





















emosional yang akan 
mengurangi kepuasan 
kerja dan akibatnya 
akan menurukan 
kinerja. 
4. Cecilia Engko. 2008. Pengaruh 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Individual dengan Self Esteem dan 
Self Efficacy sebagai Variabel 
Intervening. 
Path Analysis Terdapat pengaruh 
positif dari kepuasan 
kerja dengan self 
esteem, kepuasan kerja 
dengan self efficacy, 
kepuasan kerja dengan 
kinerja pekerjaan, self 
esteem terhadap self 
efficacy dan self 
efficacy terhadap 
kinerja pekerjaan. 
5. Pratama Juli Hartini. 2009. 
Hubungan Konflik-Pekerjaan 
Keluarga dan Kepuasan Kerja 





negatif yang signifikan 
antara konflik kerja-
keluarga dan kepuasan 





tingkat kepuasan kerja 
partisipan tergolong 
tinggi. Work 




family interfering with 







2.4 Kerangka Pemikiran Teoritis 
Berdasarkan hasil tinjauan pustaka  mengenai pengaruh kinerja dan 
kepuasan kerja yang disebabkan adanya stres kerja dan konflik pekerjaan-keluarga 
(work family conflict), maka dikembangkan kerangka pemikiran  teoritis yang 
mendasari penelitian ini,sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran Teoritis 
 
                        
      
  
                                         
      
   
      
      
 


























Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
H1 = Konflik pekerjaan-keluarga (work family conflict) berpengaruh 
terhadap     stres kerja. 
H2 = Stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
H3 = Konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
H4 = Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
H5 = Konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 


















3.1  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.1.1  Variabel Penelitian 
 Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat dari orang, objek atau 
kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk 
dipelajari dan ditarik keimpulan (Sugiyono, 2004). Variabel digunakan untuk 
memudahkan suatu penelitian sehingga bermuara pada suatu tujuan yang jelas. 
Perlakuan terhadap variabel penelitan akan bergantung pada model yang 
dikembangkan untuk memecahkan masalah penelitian yang diajukan (Ferdinand, 
2006). Berdasarkan dari telaah pustaka dan rumusan hipotesis, maka variabel 
yang terdapat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Variabel Eksogen ( Exogenous ) 
Variabel eksogen adalah semua variabel yang tidak ada penyebab-penyebab 
eksplisitnya atau dalam diagram tidak ada anak panah yang menuju ke arahnya, 
selain pada bagian kesalahan pengukuran. Variabel ini berfungsi sebagai variabel 
bebas/ penyebab ( Sarwono, 2012). Dalam penelitian ini konflik pekerjaan-
keluarga merupakan variabel eksogen. 
2. Variabel Endogen ( Endogenous ) 
Variabel endogen  ialah variabel yang mempunyai anak-anak panah menuju 
kearah variabel tersebut. Variabel yang termasuk didalamnya adalah mencakup 
semua variabel perantara dan tergantung. Variabel perantara endogen mempunyai 





model diagram jalur. Sedangkan variabel tergantung hanya mempunyai anak 
panah yang menuju kearahnya. Variabel endogen dalam penelitian ini adalah 
variabel stres kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawwan. 
3.1.2  Definisi Operasional Variabel 
 Definisi operasional variabel merupakan suatu definisi yang diberikan 
kepada suatu variabel dengan memberikan arti untuk menspesifkasikan kegatan 
atau membenarkan suatu operasional yang diperlukan untuk mengkur variabel 
tersebut (Sugiyono, 2004). Definisi operasional variabel berguna untuk 
memahami secara lebih dalam mengenai variabel di dalam sebuah penelitian. 
Definisi opersional variabel pada penelitian ini ialah sebagai berikut : 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel 
Penelitian 









psikologis dan atau 









































































dimana tuntutan peran 
dari pekerjaan dan 
keluarga secara 
mutual tidak dapat 
disejajarkan dalam 
beberapa hal. 
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3.2  Populasi dan Sampel 
 Populasi adalah kumpulan seluruh elemen atau objek yang diteliti 
(J.Supranto 2009).  Menurut Sugiyono (2004) Populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini  adalah  seluruh karyawan 
wanita yang bekerja di PT. ARA Shoes Indonesia. Alasan karyawan wanita 
dijadikan populasi karena wanita-wanita tersebut pada umumnya akan mengalami 
tingkat stres yang sangat tinggi dimana mereka harus menyisihkan waktu bersama  





timbulnya stres kerja yang tinggi dan menimbulkan konflik pekerjaan-keluarga. 
Stres dan konflik peran ganda yang dialami wanita tersebut akan berdampak pada 
kepuasan kerja sehingga mempengaruhi kinerja yang diberikan pada pekerjaan 
dan perusahaannya. Adapun karakteristik populasi yang dipilih dalam penelitian 
ini adalah : 
1. Karyawan wanita yang bekerja di PT. ARA Shoes Indonesia. 
2. Karyawan wanita yang telah berkeluarga atau menikah atau pernah 
menikah baik yang sudah memiliki anak ataupun belum memiliki anak. 
Hal ini untuk melihat pengaruh konflik pekerjaan-keluarga dan 
pengaruhnya terhadap kepuasan kerja serta kinerja karyawan wanita. 
3. Telah bekerja selama minimal 5 tahun. Karyawan wanita yang telah 
bekerja minimal 5 tahun diharapkan telah memahami hal-hal yang 
berkaitan dengan pekerjaan dan telah beradaptasi dengan kebijakan atau 
peraturan yang telah ditetapkan peruasahaan sehingga dapat diukur 
pengaruh stres kerja. 
 Berdasarkan kriteria-kriteria populasi tersebut sebanyak 1.041 orang 
karyawan sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan untuk penelitian. 
 Sampel merupakan subset dari populasi (Ferdinand, 2006). Teknik 
sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik non-probability 
sampling dengan metode purposive sampling, dimana dalam penelitian ini teknik 
penentuan sampel berdasarkan atas kriteria yang ditentukan oleh peneliti dimana 





tujuan dan masalah penelitian yang dikembangkan (Ferdinand, 2006). Teknik 
pengumpulan data penelitian melalui penyebaran kuesioner.   
 Menurut Sarwono (2012) ukuran sampel dalam model sederhana, 
dalam hal ini path analysis dapat menggunakan sampel kecil yang minimal 
sebesar 100. Dalam hal ini akademisi mengambil 120 responden untuk dijadikan 
sampel. Namun data yang dapat diolah hanya terkumpul 119 buah. Dimana 
masing-masing sampel diambil dari seluruh karyawan bagian staff dan produksi, 
dimana setiap bagian diambil secara acak untuk dijadikan sampel. Jumlah 
karyawan bagian staff yang telah berkeluarga sebesar 33 orang, dalam hal ini 
semua karyawan bagian staff diambil seluruhnya untuk dijadikan sampel. 
Sedangkan karyawan bagian produksi yang telah berkeluarga sebesar 1.008 orang 
yang kemudian sebesar 86 orang diambil untuk dijadikan sampel. Adapun sub 
bagian produksi pada PT. ARA Shoes Indonesia yaitu bagian cutting, sewing, 
assembling dan gudang. Jumlah karyawan bagian cutting sebesar 305 orang, 
sewing 322 orang, assembling 327 orang dan gudang 54 orang. 
Penarikan sampel untuk sub bagian produksi : 
1. Cutting  305/1008 x 86  = 26 orang 
2. Sewing 322/1008 x 86  = 27 orang 
3. Assembling 327/1008 x 86  = 27 orang 







3.3  Jenis dan Sumber Data 
 Jenis data yang dipakai untuk penelitian ini meliputi : 
1.   Data Primer  
Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari obyek dalam 
penelitian. Wanita yang telah berkeluarga dan bekerja sebagai karyawan PT ARA 
Shoes Indonesia merupakan responden bagi penelitian ini. Pengumpulan data 
dilakukan dengan melakukan penyebaran kuesioner kepada obyek penelitian dan 
diisi secara langsung oleh responden tersebut. Bentuk data berupa kuesioner berisi 
indikator pernyataan menggunakan skala likert dengan interval 1 sampai 7. 
2.  Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang tidak didapat secara langsung dari 
responden atau melalui media perantara. Data sekunder didapatkan dari arsip atau 
data-data yang dimiliki oleh pihak instansi atau organisasi terkait, studi pustaka, 
penelitian terdahulu, literature, dan jurnal yang berhubungan dengan 
permasalahan yang diteliti. 
3.4  Metode Pengumpulan Data 
 Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1.  Kuesioner 
 Teknik pengumpulan data dengan kuesioner merupakan satu teknik 
pengumpulan data dengan memberikan daftar pertanyaan kepada responden, 
dengan harapan responden akan memberikan respon terhadap pertanyaan yang 






2.  Studi Pustaka 
 Metode pencarian informasi dari buku-buku atau literature dan sumber-
sumber lain yang berkaitan dengan penelitian ini. 
3.  Wawancara 
 Pencarian informasi secara langsung dengan responden melalui 
pertanyaan-pertanyaan verbal untuk memperoleh informasi yang berguna bagi 
penelitian. Wawancara adalah cara pengumpuan data dengan menggunakan 
pertanyaan secara lisan kepada responden (Mas’ud, 2004). 
3.5  Metode Analisis Data 
 Analisis data penelitian merupakan bagian dari proses pengujian data 
setelah tahap pemilihan dan pengumpulan data. Tjuan metode analisis data adalah 
untuk menginterpretasikan dan menarik kesimpulan dari sejumlah data yang 
terkumpul. Pengolahan penelitian ini menggunakan SPSS (Statistical Package for 
Social Science) versi 16, yakni metode Path Analysis (analisis jalur). Adapun 
tahap analisis yang dilakukan sebagai berikut: 
1.  Pengeditan (editing) 
 Pengeditan adalah proses yang bertujuan agar data yang dikumpulkan 
 dapat memberikan kejelasan. Mudah dibaca, konsisten, dan lengkap. 
2.  Pemberian kode (coding) 
Pemberian kode merupakan suatu cara untuk memberikan kode tertentu 
terhadap berbagai macam jawaban kuesioner untuk dikelompokkan pada 






3.  Pemberian Skor (Scoring) 
Setiap pilihan jawaban responden diberi skor nilai atau bobot yang disusun 
secara bertingkat berdasarkan skala likert. Skala likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang 
tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2004). Skala likert dalam penelitian 
ini menggunakan skala likert 1-7 yaitu: 
 Sangat Tidak Setuju : diberi skor 1 
 Tidak Setuju  : diberi skor 2 
 Sedikit Tidak Setuju : diberi skor 3 
 Netral  : diberi skor 4 
 Sedikit Setuju  : diberi skor 5 
 Setuju  : diberi skor 6 
 Sangat Setuju  : diberi skor 7 
4.  Tabulating 
Mengelompokkan data atas jawaban dengan benar dan teliti, kemudian 
dihitung dan dijumlahkan sampai berwujud dalam bentuk yang 
berguna.Berdasakan hasil tersebut kemudian data dibuat dalam bentuk 
tabel agar mampu mendapatkan hubungan atau pengaruh antara variabel-
variabel yang ada. Kemudian data tersebut diolah dengan beberapa 







3.5.1  Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
 Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2006). Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan program 
SPSS dengan melihat pada kolom Corrected Item- Total Correlation. Jika nilai 
corrected item-total correlation lebih besar daripada t tabel, maka dinyatakan 
valid. 
Sedangkan uji reliabilitas adalah alat yang digunakan untuk mengukur suatu 
kuesioner yng merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu variabel 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2006). Suatu konstruk atau 
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha  > 0.60 
(Nunnally, 1967 dalam Ghozali, 2006). Menurut Ghozali (2006) pengukuran 
reliabel dapat dilakukan dengan dua cara : 
 Repeated Measure atau pengukuran ulang 
 Disini seseorang akan disodori pertanyaan yang sama pada waktu 
yang berbeda, dan kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya. 
 One shoot atau pengukuran sekali saja 
 Disini pengukurannya hanya sekali dan kemudian hasilnya 






Dalam penelitian ini menggunakan one shoot atau pengukuran sekali saja untuk 
efisiensi waktu penyelesaian penelitian. 
3.5.2  Uji Asumsi Klasik 
3.5.2.1 Uji Multikolonieritas 
  Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel 
independen saling berkolerasi, maka variabel-variabel independen ini tidak 
ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar 
sesama variabel independe sama dengan nol. Untuk menguji multicollinearity 
adalah dengan menganalisis nilai tolerance dan lawannya variance inflation 
factor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih 
yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai tolerance yang 
rendah sama dengan nilai VIF tinggi, karena VIF = 1/tolerance. Nilai cutoff yang 
umum dipakai umtuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai 
tolerance < 0.10 atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2005). 
3.5.2.2 Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut Homokedastisitas dan jika berbeda disebut Heterokesdastisitas. Model 
regresi yang baik adalah yang Homokedastisitas atau tidak terjadi 





atau tidaknya heteroskedastisitas digunakan Grafik Plot antara nilai prediksi 
variabel terikat (dependen) yaitu dengan ZPRED dengan residualnya SRESID 
dengan dasar analisis (Ghozali, 2006) : 
 Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu 
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 
 Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
3.5.2.3 Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui 
bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 
normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk 
jumlah sampel kecil (Ghozali, 2005). Dalam penelitian ini, uji normalitas 
menggunakan kurva histogram, dimana apabila data berdistribusi normal akan 
membentuk kurva bel. Kesimpulannya adalah bahwa model regresi yang dibuat 
sudah memenuhi semua persyaratan yang diharuskan sehingga model regresi 
dalam path analysis sudah layak atau benar. 
3.5.3  Analisis Regresi 
3.5.3.1 Uji Statistik F 
 Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen atau 
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 





keputusan di dalam uji F ini adalah : 
‐ α hitung > α (0,05), maka Ha ditolak, berarti tidak ada pengaruh antara 
variabel independen terhadap variabel dependen. 
‐ α hitung < α (0,05), maka Ha diterima, berarti ada pengaruh antara variabel 
independen terhadap variabel dependen. 
3.5.3.2 Uji Statistik t 
 Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2006). Ada 2 cara melakukan uji t adalah sebagai 
berikut : 
a. Quick look : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan derajat 
kepercayaan sebesar 5%, maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat ditolak bila nilai 
t lebih besar dari 2 (dalam nilai absolut). Dengan kata lain kita menerima hipotesis 
alternatif, yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara individual 
mempengaruhi variabel dependen. 
b. Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai 
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai tabel, kita menerima 
hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 
induvidual mempengaruhi variabel dependen. 
Selain dua cara diatas, dasar pengambilan keputusan adalah dengan menggunakan 





1. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05 maka Ho dterima dan Ha 
ditolak. 




(Koefisien Determinasi) dan R
2
m (Koefisien Determinasi Total) 
 R
2
 mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 
variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. 
Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2006). Pada 
penelitian ini pengukuran R
2
 menggunakan pengukuran koefisien determinasi 
total. Hal ini dikarenakan Kerangka Pemikiran Teoritis (KPT) dalam penelitian ini 
menggunakan path analysis. Pengujian nilai koefisien determinasi total 
keragaman data dapat diukur dengan menggunakan rumus : 
R
2







 Interpretasi hasil ini akan menunjukkan seberapa besar sebuah model 
mampu menjelaskan informasi yang terkandung di dalam data. Apabila hasil 
penilaian determinasi total menunjukkan angka yang tinggi berarti menunjukkan 
adanya hubungan yang signifikan dari model yang telah dibuat, sedangkan 







3.5.4  Persamaan Regresi 
 Dalam penelitian ini persamaan regresi yang digunakan adalah 
sebagai berikut : (Ghozali, 2006) 
 Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
dimana : 
Y : Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen 
X1 : Stres Kerja sebagai variabel independen 
X2 : Konflik Pekerjaan-Keluarga sebagai variabel independen 
X3 : Kepuasan Kerja sebagai variabel perantara 
b1,b2,b3 : Koefisien garis regresi 
e  : Residuals/error 
3.5.5  Analisis Jalur (Path Analysis) 
3.5.5.1 Pengertian Path Analysis 
Path Analysis merupakan teknik analisis yang digunakan untuk 
menganalisis hubungan sebab akibat yang inheren antar variabel yang disusun 
berdasarkan urutan temporer dengan menggunakan koefisien jalur sebagai besaran 
nilai dalam menentukkan besarnya pengaruh variabel independen exogenous 
terhadap variabel dependen endogenous (Sarwono, 2012). Path Analysis dapat 
dikatakan sebagai kepanjangan dari analisis regresi berganda. Path analysis dapat  
melakukan penguraian korelasi antar variabel dengan melihat pengaruh langsung, 
pengaruh tidak langsung, pengaruh total dan pengaruh faktor lain yang tidak dapat 





Pengaruh langsung (Direct Effect) dapat dilihat dari koefisien jalur dari satu 
variabel eksogen ke variabel endogen. Pengaruh tidak langsung (Indirect effect) 
merupakan urutan jalur melalui satu atau lebih variabel perantara. Untuk 
mendapatkan nilainya dilakukan dengan cara mengkalikan koefisien jalur dari 
variabel eksogen ke perantara dengan koefisien jalur dari variabel perantara 
tersebut ke variabel endogen. 
Total Effect atau pengaruh total adalah urutan jalur melalui satu variabel 
eksogen ke variabel perantara ditambah dari variabel perantara tersebut ke 
variabel endogen. Untuk mendapatkan nilainya dilakukan dengan cara menambah 
koefisien jalur dari variabel eksogen ke perantara dengan koefisien jalur dari 
variabel perantara tersebut ke variabel endogen. Sedangkan pengaruh faktor lain 
(error) ialah pengaruh dari variabel-variabel lain diluar model jalur yang dikaji. 
Nilai didapatkan dengan rumus: e = 1-R
2 
3.5.5.2 Tujuan Menggunakan Path Analysis 
 Tujuan menggunakan path analysis diantaranya adalah untuk : 
1. Mencari besarnya pengaruh variabel-variabel eksogen terhadap variabel 
 endogen secara gabungan maupun secara parsial. 
2. Menguji kecocokan model didasarkan data riset dengan teori yang ada. 
3. Melakukan penguraian korelasi antar variabel dengan melihat pengaruh 
langsung, pengaruh tidak langsung, pengaruh total dan pengaruh faktor lain. 
3.5.5.3 Keuntungan dan Kelemahan Path Analysis 





1. Kemampuan menguji model keseluruhan dan parameter-parameter 
individual. 
2. Kemampuan permodelan beberapa variabel mediator/ perantara. 
3. Kemampuan mengestimasi dengan menggunakan persamaan yang dapat 
melihat semua kemungkinan hubungan sebab akibat pada semua variabel 
dalam model. 
4. Kemampuan melakukan dekomposisi korelasi menjadi hubungan yang 
bersifat sebab akibat (causal relation), seperti pengaruh langsung (direct 
effect) dan pengarh tidak langsung (indirect effect) dan bukan sebab akibat 
(non-causal association), seperti komponen semu (spurious). 
Kelemahan menggunakan path analysis, diantaranya : 
1. Tidak dapat mengurangi dampak kesalahan pengukuran. 
2. Path analysis hanya mempunyai variabel-variabel yang dapat diobservasi 
secara langsung. 
3. Path analysis tidak mempunyai indikator-indikator suatu variabel laten. 
4. Karena path analysis merupakan perpanjangan regresi linear berganda maka 
semua asumsi dalam rumus harus diikuti. 
5. Sebab-akibat dalam model hanya bersifat searah (one direction), tidak boleh 
bersifat timbal balik (reciprocal). 
3.5.5.4 Asumsi-Asumsi dalam Melakukan Analisis Menggunakan Path 
Analysis 
Dalam menggunakan path analysis sebaiknya harus memenuhi asumsi-





linear berganda, maka asumsi-asumsi dalam regresi linear harus dapat dipenuhi 
jika menggunakan path analysis. Asumsi-asumsi yang harus diikuti, meliputi : 
1. Model regresi harus layak. Kelayakan ini diketahui jika angka signifikansi 
pada ANOVA sebesar < 0.05 
2. Predictor yang digunakan sebagai variabel bebas harus layak. Kelayakan ini 
diketahui jika angka Standard Error of Estimate < Standard Deviaton 
3. Koefisien regresi harus signifikan. Pengujian dilakukan dengan Uji t. 
Koefisien regresi signifikan jika t hitung > t tabel (nilai kritis) 
4. Tidak boleh terjadi multikolonieritas, artinya tidak boleh terjadi korelasi 
yang sangat tinggi antar variabel bebas. 
5. Tidak terjadi otokorelasi. Terjadi otokorelasi jika angka Dubin Watson 
sebesar < 1 dan > 3 
Gambar 3.1 
Diagram Path Analysis 
 
 
      
      
      
    
      
   
      





























             
Dimana : 
X1 sebagai variabel dependen endogen stres kerja. 
X2 sebagai variabel independen eksogen konflik pekerjaan-keluarga.  
Y1 sebagai variabel endogen perantara kepuasan kerja. 
Y2 sebagai variabel endogen kinerja karyawan. 
Dari model di atas persamaan strukturalnya sebagai berikut : 
 X1 = PX1X2 + e1  (Sebagai persamaan sub struktur 1) 
 Y1 = PY1X1 + PY1X2 + e2  (Sebagai persamaan sub struktur 2) 
 Y2 = PY2X1 + PY2X2 + PY2Y1 + e3 (Sebagai persamaan sub struktur 3) 
 
